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1．　インディケータの信頼性の検討と概念または次元の操作的定義
　本章では期待型組織行動の仮説を検証するが，こうした仮説検証を行なう
前に，前章で先験的に選択したさまざまなインディケータがそれぞれの概念
を適切に測定しているか否かを経験的データによって検討しておかなければ
ならない。こうした作業は，通常その概念のインディケータを因子分析する
ことによって行なうことができる。そして，こうした作業の後で，それぞれ
の概念またはその次元を，因子分析の結果最終的に選択したインディケータ
によって操作的に定義しておくことが必要である。本節では，以上の一連の
作業をそれぞれの概念ごとに行なうことにする。
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　（1）期待型モティベーション（MOTIVA）
　われわれは，期待型モティベーションのインディケータとして，1つの
（E→P）期待，9つの（P→O・）期待，ならびに9つの報酬三下性を選択し
た。最初にこうしたインディケータの平均値と標準偏差を示すことにするが，
逆尺度のスケールをもつインディケータ，すなわち（E→P）期待については
前もって順尺度に修正しておかなければならない。また，期待のスケールは
質問票では5点りカート尺度にしていたが，期待は主観確率であるから0以
表13　期待型モティベーション・インディケータの平均値と標準偏差
管理 者　デ 一　タ 従業 員　デ 一　タインディケータ 平均値 標準偏差 N 平均値 標準偏差 N
（E－P）期待dPEXPE0．68 0．20 167 0．65 0．25 410
（P－Ol）期待PQEXP　1
0．64 0．17 174’ 0．62 0ユ9 411
（P－0、）期待
oOEXP　2 0．66 0．16 174 0．64 0．17 411（P→03）期待POEXP　3 0．59 0．15． 175 0．59 0．16 411
（P一ゆO、）期待POEXP　4
0．79 0．14 175 0．74 0．16 411
（P－O、）期待POEXP　5
0．67 0．16 175 0．62 0．15 409
（P→0，）期待POEXP．6
0．56 0．18 174 0．48 0．ユ9 410
（P→O，）期待POEXP　7
0．57 0ユ8 ユ75 0．50 0．19 410
（P→03）期待POEXP　8
0．56 0．18 175 0．49 0．18 410
（P→0、）期待
oOEXP　9 O．68 0．15 175 0．61 0．16 410報酬誘意性1uALEN　1 4．40 0．61 174 4．45 0．64 411報酬誘意性2uALEN　2 4．24 0．63 174 4．26 0．65 411報酬誘意性3uALEN　3 4．02 0．72 175 4ユ8 0．70 412報酬誘意1生4
uALEN　4 4．31 0．65 174 4．26 0．63 407報酬誘意性5uALEN　5 4．39 0．60 174 4．25 0．66 411報酬誘意性6uALEN　6 4．10 0．75 175 4．26 0．72 411報酬誘意性7uALEN　7 3．98 0．72 174 4．20 0．75 411報酬誘意性8uALEN　8 3．74 0．82 174 3．55 0．87 412報酬誘意性9uALEN　9 4．05 0．72 174 3．85 0．71 411
（1）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済．
（2）期待のインディケータは0．25きざみ（min、0，　max．1）に変換済．
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上1以下の値でなければならない。そこで，こうした点についても，前もっ
て尺度変換を行なっておく必要がある。ここでは，0，25きざみのりカート尺
度（min．0，max．1）に変換してお』くことにする。次の表13は，こうした修
正や変換後の平均値と標準偏差を示している。
　次に，期待型モティベーションの計算は管理者，従業員のそれぞれについ
て期待行動のフ。ロセス・モデルの定義式（E→P）Σ〔（P→O，）（V‘）〕に従っ
て行なうので，以上に示したインディケータのすべてを使用する。
　（2）遂行，欠勤，離職
　表14に遂行，欠勤，離職のインディケータの平均値と標準偏差を示すこと
にするが，欠勤と離職のインディケータはスケールの方向が逆尺度であるの
表14　遂行，欠勤，離職インディケータの平均値と標準偏差（管理者データ）
インディケータ 平均値 標準偏差 N インディケータ 平均値 標準偏差 N
　（全部　門）生　産　性i　PERFT　1
o費節減@PERFT　2
3．26
Q．94
0．67
O．70
165
P65
資金回収率@PERFS　5ﾚ客サービス@PERFS　6o費節減
3．06
Q．95
Q．78
0．54
O．52
O．65
77
W0
W0
（生産部門） 　PERFS　7c業部門の全般的な生　産　高　PERFP　1 3．34 0．91 61 目標達成度@PERFS　8
3．22 0．74 80
生　産　性
@PERFP　23．22 0．76 61 （研究開発部門）品　　　　質
@PERFP　33．09 0．62 61
新製品開発@PERFR　1 3．07 0．85 40
労災防止@PERFP　43．13 0．82 61
新技術開発@PERFR　2 3．02 0．83 40工程・作業条件改善
@PERFP　53．20 0．79 60 特許件数@PERFR　3 3．05 0．90 40製造原価の低減　PERFP　6
3．31 0．78 61 経費節減　PERFR　4 2．85 0．57 40
生産部門の全般的な
ﾚ標逮成度 3．27 0．68 61
学界への貢献
@PERFR　5 2．65 0．93 38PERFP　7 実用新案件数
　（営業部門）
ﾌ　売　高　PERFS　1 3．30 0．92 79
　PERFR　6､究開発部門の全般Iな目標達成度@PERFR　7
3．00
R．20
0．77
O．89
38
R9
売上利益@PERFS　23．12 0．86 79 （全　部　門）市場占有率　PERFS　3 3．Ol 0．79 79 欠　勤　　率　ABSENC 2．78 0．61167
新市場開拓　PERFS　4 2．86 0．74 79 離　職　　率@TURNOV2．73 0．63166
（1）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済．
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で，まずこれらを順尺度に修正する。表14は，逆尺度のインディケータを順
尺度に修正した後の平均値と標準偏差である。
　遂行，欠勤，離職のインディケータはそれぞれを単独で使用する。したが
って，因子分析を行なってpa．　一一のインデックスを作ることはしない。
　（3）職務満足
　まず，表15に職務満足インディケータの平均値と標準偏差を示すことに
する。
　表15に示したインディケータは，われわれが先験的に選択した4つの満足
次元，すなわち，（1）仕事自体への満足（SATID　1），（2＞対人関係への満足
（SATID　2），（3）待遇への満足（SATID　3），ならびに（4）組織への満足（S
ATID　4）に経験的に集約するはずである。それを検討するには因子分析を
表15　職務満足インディケータの平均値と標準偏差
イ　ンF“　ケータ 管理者データ 従業員データア　イ 平均値 標準偏差 N 平均値 標準偏差 N
仕事達成の機会　　SATI　O1
3．69 0．61 175 3．54 0．73409
仕事自体@　SATI　O2 3．76 0．62 175 3．47 　　　．O．72 412仕事上の責任@　SATI　O3 3．74 0．68 174 3．55 0．65 411
仕事を通じた自己の進歩　　SATI　O4
3．45 0．71 174 3．28 0．79412
意思決定の方法
@　SAT工05 3．16 0．72 174’ 3．11 O．69 411上司からの信任@　SATI　O6 3．66 0．63 175 3．46 0．60411
上司との関係
@　SATI　O7 3．68 0．63174 3．51 0．69 410
社内の人間関係　　SATI　O8
3．64 0．54175 3．52 0．67411
作業条件や仕事条件
@　SATI　O9 3．35 0．74175 3ユ1 0．82 411
給　　　　与
@　SATI　10 3．12 0．77 175 2．82 0．82412
業績評価の方法@　SAT工11 3．13 0．67175 2．92 0．67 409社内での地位　　SATI　12
3．38 0．69175 3．16 0．63 412
会社の政策や経営方針　　SAT工13
3ユ6 0．69 173 3．01 0．73 410
会社の社会的イメージ
@　SATI　l4 3．29 0．83175 3．36 0．81411
社内のコミュニケーション@　SATI　15 3．20 0．67174 3．02 0．72411
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行なえばよい。次の表16と表17はそれぞれ，管理者データと従業員データに
ついて因子軸のバリマックス回転を行なった後での因子分析の結果を示して
いる。
　ここでは，管理者データ，従業員データのそれぞれについて固有値が1以
上の因子を抽出している（以下，本稿では，因子分析はすべて固有値が1以
上の因子のみを抽出する）。まず，管理者データの因子分析では，固有値1以
上の因子が3つ抽出された。その結果は，先験的な予想とはやや乖離するも
のである。第1因子に高い因子負荷量を示したインディケータは，（1）仕・事達
成の機会，（2）仕事自体，（3）仕事上の責任，（4）仕事を通じた自己の進歩という
仕事関連の4インディケータと，当初先験的には対人関係への満足に属する
と考えていた2インディケータ（上司からの信任，．ヒ司との関係）である。
この第1因子は「仕事自体への満足」を含意すると考えられるが，後2者の
表16　職務満足インディケータの因子負荷量（管理者データ）
イ　ンディケータ 第1因子 第2因子 第3因子
仕事達成の機会 0．552※ 0，153 0，046
仕事自体 0．744※ 0，026 0，195
仕事上の責任 0．652楽 0，241 0，207
仕事を通じた自己の進歩 0．503派 0，033 0，240
意思決定の方法 0，209 0．513崇 0，429
上司からの信任 0．648済 0，264 一〇．117
上司との関係 0，629豪 0，410 一〇．229
社内の人間関係 0，468 0，335 0，084
作業条件や仕事条件 0，231 0，374 0，080
給　　　与 0，144 0．670※ 0，024
業績評価の方法 0，211 0．715※ O，164
社内での地位 0，165 0．611楽 0，069
会社の政策や経営方針 0，145 0，509※ 0，312
会社の社会的イメージ 0，071 0，493 0，289
社内のコミュニケーション 0，114 0，308 0，742※
固　有　値 5，192 1，877 1，191
累積寄与率（％） 34．6 47．1 55．1
（1）サンプル・サイズはN＝173．
②　※は因子負荷量が相対的に高いことを示す（O．5以上）．
一203　一
788
表17　職務満足インディケータの因子負荷量（従業員データ）
イ　ンディケータ 第1因子 第2因子 第3因子 第4因子
仕事達成の機会 0．787豪 0，090 0，166 0，068
仕事自体 0．772※ 0，246 0ユ65 0，129
仕事上の責任 0．689※ 0，082 0，239 一〇．002
仕事を通じた自己の進歩 0，546来 0，345 一〇．055 0，150
意思決定の方法 0，078 0．552※ 0，203 0，413
上司からの信任 0，320 0．533※ 0，278 一〇．135
上司との関係 0，149 0．795※ G，2ユ2 0，063
社内の人間関係 0，240 0．672※ 0，039 0ユ60
作業条件や仕事条件 0，192 0，339 0，408 0，291
給　　　与 0，232 0，003 0．669※ 0，298
業績評価の方法 0，179 0，248 0．710※ 0，202
社内での地位 0，076 0，170 0．800※ 0，059
会社の政策や経営方針 0，145 0，231 0，215 0．673崇
会社の社会的イメージ 0，104 一〇．171 0，143 0．789巌
社内のコミュニケーション 一〇．034 0，378 0，133 0．696濠
固　有　値 5，022 1，609 1，163 LO21
累積寄与率（％） 33．5 44．2 52．0 58．8
（1）サンプル・サイズはN＝409．
（2）※は因子負荷量が相対的に高いことを示す（0．5以上）．
インディケータが第1因子に高い因子負荷量を示した点については次のよう
な理論的根拠が考えられる。おそらく，管理者の場合は仕事と対人関係（そ
れも上司との関係）が不可分であり，仕事の成功的遂行は上司からの信任や
上司との相互作用を不可欠の前提とし，また逆に仕事の成功的遂行は上司か
らの信任や相互作用の円滑化をもたらすという双方的な関係があると推測で
きるのである。したがって，第1因子は「上司との関係を含めた」仕事自体
への満足と考えるべきである。第2因子に高い因子負荷量をもつインディケ
ータは，（1）給与，（2）業績評価の方法，（3）社内での地位の3インディケータと，
（4）意思決定の方法，（5）会社の政策や経営方針の2インディケータである。第
2因子を「待遇への満足」を含意する因子と考えれば，前3者がとくに高い
因子負荷：量をもつ点は説明がつく。これに対して，後者の2インディケータ
が第2因子に相対的に高い因子負荷量を示した理論的根拠はほとんどなく，
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また前3者に比較すると因子負荷量も低い。したがって，第2因子は待遇へ
の満足を含意する因子と考え，前3者のインディケータのみをその構成イン
ディケータとして選択すべきである。第3因子に高い因子負荷量を示したイ
ンディケータは社内のコミュニケーションのみである。この因子は，「組織へ
の満足」を含意する因子であろう。
　他方，従業員データについては，われわれの先験的な次元選択と因子分析
の結果はよく一致している。第1因子への因子負荷量が高いインディケータ
は，仕事関連の4インディケータである。それゆえ，第1’因子は「仕事自体
への満足」を含意する因子とみることができる。しかも，こうした因子に高
い因子負荷量を示す4インディケータは，管理者データでも因子負荷量が高
いので信頼性は高いと考えられる。第2因子に高い因子負荷量をもつインデ
ィケータは，（1）意思決定の方法，（2＞上司からの信任，（3）上司との関係，（4）社
内の人間関係である。それゆえ，第2因子は「対人関係への満足」を含意す
る因子と考えられるが，（1＞の意思決定の方法は先験的には第1因子に属する
と考えられていたインディケータである。これを第2因子に含める理論的な
根拠はないので，第2因子からは（そして，むろん第1因子からも）除外す
べきであると考えられる。第3因子への因子負荷量が高いインディケータは，
（1）給与，（2）業績評価の方法，（3）社内での地位である。それゆえ，第3因子は
「待遇への満足」を含意している因子とみることができる。ただ，当初先験
的にこの次元に属すると考えられた「作業条件や仕事条件」というインディ
ケータの因子負荷量は低いので，この因子の構成インディケータからは除外
すべきである。第4因子への因子負荷量が高いインディケータは（1）会社の政
策や経営方針，（2）会社の社会的イメージ，（3）社内のコミュニケーションであ
り，先験的な次元と完全に一致する。それゆえ，第4因子は「組織への満足」
を含意する因子である。
　以上を要約すると以下のようになる。われわれは，因子分析の結果を考慮
に入れて，職務満足の次元ならびにインディケータを最終的に次のように選
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択する。まず，管理者については，｛1）仕事自体への満足（インディケータ：
仕事達成の機会，仕事自体，仕事上の責任，仕事を通じた自己の進歩，上司
からの信任，上司との関係），②待遇への満足（インディケータ：給与，業績
評価の方法，社内での地位），（3）組織への満足（インディケータ：社内のコミ
ュニケーション）の3次元を選択する。他方，従業員については，因子分析
の結果最終的に選択した次元ならびにインディケータは，先験的な選択とほ
とんど変わらない。意思決定の方法というインディケータを仕事自体への満
足の構成インディケータから除外した点，および作業条件や仕事条件という
インディケータを待遇への満足の構成インディケータから除外した点だけが
その修正点である。
　（4）疎　　　外
　最初に，疎外インディケータの平均値と標準偏差を示すことにするが，自
己疎隔の1インディケータである天職感の喪失（ALIEN　8）は逆尺度であ
るので先にこれを順尺度に修正する。表18は，順尺度に修正後の平均値と標
準偏差である。
表18疎外インディケータの平均値と標準偏差（従業員データ）
イ　ンディケータ 平均値 標準偏差 N
主体性発揮の困難度@　ALIEN　1
¥力発揮の困難度@　ALIEN　2
1．86
P．93
0．93
O．94
411
S12
仕事：の意味の理解困難度
@　ALIEN　3 1．54 0．76 412
社会・職場規範の否定　　ALIEN　4 2．47 0．93 404
同僚との友情感の喪失@　AL工EN　5
ﾐ会的孤立感@　AL工EN　6
L65
Q．06
0．81
P．04
412
S12
仕事の生き甲斐感の喪失
@　ALIEN　7
V職感の喪失@　AL工EN　8
2．33
Q．72
1．13
P．19
411
S08
（1）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済．
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　次に，こうしたインディケータが，われわれが理論的に選択した疎外の5
つの次元，すなわち，（1）無力感（ALIED　1），（2）無意味感（ALIED　2），
（3）無規範性（ALIED　3），（4）孤立感（ALIED　4），ならびに（5）自己疎隔（A
LIED　5）に経験的に集約するか否かを因子分析によって検討する。次の表
19は，因子軸のバリマックス回転後の因子負荷量を示している。
表19疎外インディケータの因子負荷量（従業員データ）
イ　ンディケータ 第1因子 第2因子
主体性発揮の困難度
¥力発揮の因難度
0．700※
O．676箔
一〇．183
|0，078
仕事の意味の理解困難度 0，594 0，030
社会・職場規範の否定 0．602栄 0，138
同僚との友情感の喪失
ﾐ会的孤立感
0，525
O，5ユ9
0，375
O，459
f士事の生き甲斐感の喪失
V職感の喪失
　0．404
|0，128
0，130
O．836※
固　有　値
ﾝ積寄与率（％）
2，459
R0．7
1，060
S4．0
（1）サンプル・サイズはN＝404．
（2）※は因子負荷量が相対的に高いことを示す（0．6以上）．
（3）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済．
　因子分析の結果は，意外にもわれわれの先験的な次元選択とはかなり乖離
したものである。すなわち，因子分析の結果は，天職感の喪失以外のインデ
ィケータが第1因子に集約される傾向のあることを示している。こうした場
合，インディケータの選択には2つの方法があり得る。第1は，天職感の喪
失以外のインディケータをすべて，同一の次元を測定しているものと考える
方法である。第2は，因子負荷量の基準をより高くおいたうえで，さらにそ
れでも残存するインディケータのなかから先験的に選択していたインディケ
ータがより多く含まれる側のインディケータのみを選択する方法である。後
者の方法は，因子分析の結果を生かしながら，同時に理論的に．も意味のある
インディケータを選択しよう、とする方法である。われわれは，因子分析の結
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果のみをみて，理論的には異なる次元を測定する（と先験的に考えていた）
インディケータを安易に選択するのは危険であると考えているので後者の第
2の方法を採用する。
　そうすると，第1因子に高い因子負荷：量をもっているインディケータは（1）
主体性発揮の困難度，（2）能力発揮の困難度，（3）社会・職場規範の否定の3つ
であるが，前2者は先験的には無力感という次元のインディケータであり，
（3）のインディケータより因子負荷量も高い。それゆえ，第1因子は無力感を
含意する因子と考え，前2者のインディケータのみを選択する。他方，第2
因子は問題なく「自己疎隔」を含意する因子と考えることができ，その構成
インディケータとして天職感の喪失を選択する。
　（5）同一化（IDENTI）
　表20は，同一化の3つのインディケータについて，それぞれの平均値と標
準偏差を示したものである。
表20　同一化インディケータの平均値と標準偏差（従業員データ）
イ　ンディケータ 平均値 標準偏差 N
組織との連帯感@　IDEND　1 4．10 0．66
412
組織への支持　　IDEND　2 3．95 0．80 412
成員間の類似性の知覚
@　IDEND　3 3．47 0．71
411
　同一化は3次元概念であるが，それぞれの次元は上の表に示したように単
一のインディケータから構成されている。したがって，もし因子分析によっ
てこうした3つのインディケータが単一の因子に集約するなら，同一化（ID
ENTI）のインデックスを作ることがで・きる。こうした点を検討するために
因子分析を行なった。その結果は，表21に示している。
　表21によれば，因子分析の結果抽出された因子は単一であり，しかも3つ
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表21 同一化インディケータの因子負荷量
（従業員データ）
インディケータ 第1因子
組織との連帯感 一〇．827濠
組織への支持 一〇．776※
成員間の類似性の知党 一〇．590濃
固　有　値
ﾝ積寄与率（％）
1，635
T4．5
（1）サンプル・サイズはN＝＝411．
（2）※は因子負荷量が相対的に高いことを
　示す（絶対値が0．59以上），
のインディケータはともにこうした因
子への因子負荷量が高い。それゆえ，
3つのインディケータを合成すること
によって，同一化のインデックスを作
ることができる。なお，因子が単一な
ので因子軸をバリマックス回転させて
も意味がない。したがって，表21の因
子負荷量は因子軸の回転前の分析結果
である。
　（6）パーソナリティ要因
　パーソナリティ要因は，理論的には（1｝複雑性統合能力（PERSD　1），（2＞あ
いまい性許容度（PERSD　2），（3）権威拒絶度（PERSD　3），ならびに（4）個
人主義選好度（PERSD　4）という4次元から構成される。次の表22は，管
表22パーソナリティ・インディケータの平均値と標準偏差
一“ 管理者データ 従業員データイ　ンァイケータ 平均値 標準偏差 N 平均値 標準偏差 N
複数職務の同時併行的遂行能力 3．32 1．09 175 3．03 1．17412PERSO1
複数憎報の統合能力　　PERSO2
3．72 0．89 175 3．95 0．84 412
非定型的職務の遂行能力@　PERSO3 3．75 0．95 174 3．47 1．16412
困難な問題の解決能力　　PERSO4
3．82 0．96 175 3．61 1．07 412
低成功確率許容度　　PERSO5
3．45 1．14 ！75 3．43 1．23411
遂行あいまい性許容：度
@　PERSO6 2．00 0．85 175 1．85 0．91413
命令拒絶度　　PERSO7 2．70 0．91 175 2．50 1．10413
指示拒絶度@　PERSO8 2．67 1．01 175 ※ ※ ※
自我の独立性@　PERSO9 2．61 1．10 175 2．29 1．08413
個人単位の仕事の選好度@　PERS10 2．64 0．99 173 2．93 1．11 413
〔1）※は質問票回収後にインディケータのスケールの方向の印刷ミスを発見し，データ
　　の信頼性が疑わしいので除外している。
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理者データと従業員データについて上のそれぞれの次元を構成するイツディ
ケータの平均値と標準偏差を示している。
　次に，こうしたパーソナリティ・インディケータを経験的データを使って
因子分析した時に，それらが上述の先験的次元に集約するか否かを検討する
ことにする。次の表23と表24はそれぞれ，管理者データと従業員データにつ
いて因子軸をバリマックス回転した後の因子負荷量を示している。
　2っの表を比較してみればわかるように，管理者データと従業員データと
では，分析結果にやや相異がある。管理者データでは，非定型的職務の遂行
能力と困難な問題の解決能力の2インディケータが，第1因子に対して高い
因子負荷量をもっている。それゆえ，第1因子は「複雑性統合能力」を含意
する因子と考えられる。こうした点は先験的な予想と一致しているが，意外
なのは複雑性統合能力の構成次元と先験的には考えられてy＞た他の2インデ
ィケータ（複数職務の同時併行的遂行能力，ならびに複数情報の統合能力）
が第1因子に低い因子負荷量しかもっていない点である（むろん，他の第2，
第3因子への因子負荷量は低い）。非定型的職務の遂行能力というインディ
表23パーソナリティ・インディケータの因子負荷量（管理者データ）
イ　ンディ　ケー　タ 第1因子 第2因子 第3因子
複数職務の同時併行的遂行能力
｡数情報の統合能力
?闌^的職務の遂行能力
｢難な問題の解決能力
0，468
O，072
O．874豪
O．582豪
　0．354
|0，014
|0，058
@0．319
一〇，069
|0，477
@0．199
|0ユ91
低成功確率許容度
牛sあいまい性許容度
　0．219
|0，143
0，453
O．540栄
0，006
O，394
命令拒絶度
w示拒絶度
一〇．030
@0．093
0，034
O，201
0，270
O，388
自我の独立性
ﾂ人単位の仕事の選好度
　0．076
|0，372
　0．325
|0，048
0，145
O，058
固　有　値
ﾝ積寄与率（％）
2，261
Q2．6
1，638
R9．0
1，121
T0．2
（1）サンプル・サイズはN＝173，
（2）※は因子負荷量が相対的に高いことを示す（0．5以上）．
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表24　パーソナリティ・インディケータの因子負荷量（従業員データ）
イ　ンディ　ケー　タ 第1因子 第2因子 第3因子
複数職務の同時併行的遂行能力
｡数情報の統合能力
?闌^的職務の遂行能力
｢難な問題の解決能力
0．653※
O，178
O．768※
O．631※
一〇．002
|0，577
@0．275
|0，307
　0．220
|0，292
@0．010
|0，038
低成功確率許容度
牛sあいまい性許容度
0，352
Oユ04
0，485
O，285
一〇．077
@0．729栄
命令拒絶度
w示拒絶度
一〇．016
@※※
0．655楽
ｦ※
0，022
ｦ※
自我の独立性
ﾂ人単位の仕事の選好度
　0．225
|0，268
一〇．260
@0．175
0．726※
O，348
固　有　値
ﾝ積寄与率（％）
1，811
Q0．1
1，508
R6．9
1，062
S8．7
（1）サンプル・サイズはN＝411．
②　※は因子負荷量が相対的に高いことを示す（0．6以上）．
（3）※※は質問票回収後にインディケータのスケールの方向の印刷ミスを発見し，
　　データの信頼性が疑わしいので因子分析の項目から除外している，
ケータの因子負荷量がとくに高い点を考えると，こうした第1因子が含意し
ている能力は，「複雑性統合」ともむろん関連はするがそれよりも管理者に必
須の「適応的な問題解決」の意味あいが濃い能力なのかも知れない。第2因
子への因子負荷量が比較的高いインディケータは遂行あいまい性許容度であ
る。したがって，第2因子は「あいまい性許容度」と考えられる。第3因子
に高い因子負荷量をもつインディケータはない。それゆえ，第3因子は除外
する。
　他方，従業員データでは，第1因子に高い因子負荷量をもつインディケー
タは，管理者データの因子分析の結果選択した2インディケータ（非定型的
職務の遂行能力，ならびに困難な問題の解決能力）と，複数職務の同時併行
的遂行能力である。したがって，従業員の場合には，第1因子が含意してい
る能力は「複雑性統合」という意味あいが管理者の場合よりやや強くなる。
第2因子への因子負荷量が高いインディケータは命令拒絶度である。それゆ
え，この因子は「権威拒絶度」を表わす因子と考えられる。第3因子に高い
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因子負荷量をもつインディケータは，遂行あいまい性許容度と自我の独立性
の2っである。しかし，こうした2インディケータは先験的には別々の次元
の構成インディケータと考えられていたものである。ただ，各インディケー
タに対応する質問項目やそのスケール自体は本稿では示していないが，両イ
ンディケータには「気になる，または気にならない」という共通した表現が
ある。それゆえ，両インディケータは，われわれの当初の意図とは逆に同じ
次元（あいまい性許容度）を測定しているのかも知れない。しかし，こうし
は点は可能性としては残るが決定的な証拠には欠けるので，第3因子は除外
してお』くのが安全であるだろう。
　以上を要約すると次のようになる。管理者については，パーソナリティの
次元として最終的に，（1）複雑性統合能力（インディケータ：非定型的職務の
遂行能力，困難な問題の解決能力），②あいまい性許容度（インディケータ：
遂行あいまい性許容度）を選択する。他方，従業員については最終的に，
（1）複雑性統合能力（インディケータ：複数職務の同時併行的遂行能力，非定
型的職務の遂行能力，困難な問題の解決能力），（2）権威拒絶度（インディケ
ータ：命令拒絶度）を選択する。
　以上では，概念のなかのあるものについて，先験的に選択したインディケ
ータが適切にその概念または次元を測定しているか否かを因子分析によって
検討してきた。最後に，そうした概念または次元を，因子分析の結果最終的
に選択したインディケータで操作的に定義しておくことにする。それは，次
の表25（管理者），ならびに表26（従業員）に示される。なお，各インディケー
タを単独で使用するものについては，操作的定義を与える必要はないのでこ
うした表には記載していない。
　以上のような操作的定義を行なった概念または次元について，管理者，従
業員ごとの平均値と標準偏差を示したのが次の表27である。
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表25　概念または次元の操作的定義（管理者）
概　　　念 次　　　元 操　　作　　的　　定　　義
期待型
@モティベーション@MOTIVA
（単一次元） EPEXPE米（POEXP1＞KVALEN1十POEXP2）K
@VALEN2十POEXP3米VALEN3十POEXP4＞K
@VALEN4十POEXP5）κVALEN5十POEXP6×
@VALEN6十POEXP7米VALEN7十POEXP8＞K
@VALEN8十POEXP9）KVALEN9）
職務満足 仕事自体への満足
@SATIDユ
ﾒ遇への満足
@SATID　3
g織への満足
@SATID　4
SATIO1十SATIO2十SATIO3十SATIO4十rATIO6十SATIO7
rATI10十SATI11十SATI12
rATH5
パーソナリティ要因 複雑性統合能力　PERSD　1
?｢まい性許容度
@PERSD　2
PERSO3十PERSO4
oERSO6
（1＞逆尺度のインディケータは順尺度に修正したものとして操作的定義を行なっている．
②遂行，欠勤，ならびに離職については，各インディケータを単独使用するのでこの表からは
　　省略している．それぞれのインディケータ・リストを参照せよ．
表26　概念または次元の操作的定義（従業員〉
概　　　　念 次　　　　元 操　　作　　的　　定　　義
期待型モティベーション
@　MOTIVA （単一次元） （管理者に同じ）
職務満足 仕事自体への満足
@　SATID．1
ﾎ人関係への満足
@　SATID　2
ﾒ遇への満足
@　SATID　3
g織への満足
@　SATID　4
SATIO1十SATIO2十SATIO3十SATIO4
rATIO6十SATIO7十SATIO8
i管理者に同じ）
rATI13十SATI14十SATI15
疎　　　外 無　力　感
@　ALIED　1
ｩ己疎隔@　ALIED　5
ALIEN　1十ALIEN　2
`LIEN　8
同　一　化　　IDENTI （単一インデックス） IDEND　1十IDEND　2十IDEND　3
パーソナリティ要因 複雑性統合能力　　PERSD　1
?ﾐ拒絶度
@　PERSD　3
PERSO1十PERSO3十PERSO4
oERSO7
（1）逆尺度のインディケータは順尺度に修正したものとして操作的定義を行なっている．
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表27　概念または次元の平均値と標準偏差
管　理　　者 従　業　員
概　　　念 次　　　元
平均値 標準偏差 N 平均値 標準偏差 N
期待型
@モティベーション
（単一次元） 16．53 7．17 162 14．92 7．43 395
職務満足 仕事自体への満足
ﾎ人関係への満足
ﾒ遇への満足
g織への満足
21．98
@※
X．63
R．20
2．79
?????
172????13．87
P0．49
W．90
X．39
2．18
P．55
k71
P．76
408
S09
S09
S09
疎　　　外 無　力　感
ｩ己疎隔
?? ?? ?? 3．78
Q．72
1．53
P．19
411
S08
同　一　化 （単一インデックス） ※
?
※， 11．52 1．60 411
パーソナリティ要因 複雑性統合能力
?｢まい性許容度
?ﾐ拒絶度
7．56
Q．00
ｦ
1．64
O．85
ｦ
174
P75
ｦ
10．12
@※
Q．50
2．47
?．?
412??
〔1）※は操作的定義が行われなかったことを示す．
（2＞期待型モティベーションと待遇への満足は，従業員より管理者のほうが平均値が高い．それ
　　以外の概念については，両者間で操作的定義が異なるので直接の比較は無意味である，表25
　　と表26を参照せよ．
2．期待型モティベーションの構造
　ここでは，期待型モティベーションの構造について2種類の分析を行なう。
第1は，管理者や従業員が，期待行動のプロセス・モデルが仮定する（E→P）
期待，（P→O，）期待，ならびに報酬誘意1生（V，）をそれぞれ差別的にもってい
るか否かの分析である。第2は，理論的に考え得る期待型モティベーション
の定義式のなかで，われわれが図5で先験的に定義した（E→P）Σ〔（P→O、）
（Vl）〕がもっとも高い経験的妥当性をもっているか否かの分析である。前者
は仮説1．　一aの検証を意味し，後者は仮説1－bの検証を意味している。
　（1）仮説！－aの検証
　仮説1－aは，管理者や従業員が（E→P）期待，（P→O、）期待，ならびに
誘意性（V，）をそれぞれ差別的にもっているとの仮説である。こうした仮説
を検証するには，さまざまな期待や誘意性を一緒に因子分析にかけてみて，
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そこから（E→P）期待，（P→O、）期待，ならびに誘意性をそれぞれ差別的
に抽出できるか否かをみればよい。次の・表28と表29は，管理者と従業員のそ
れぞれについて，期待ならびに寸意性を因子分析した結果を示している（固
有値1以上の因子を抽出，バリマックス回転子の因子負荷量）。
　まず管理者の分析結果をみると，第1因子に高い因子負荷量をもつインデ
ィケータは「社会的・経済的安定」，「昇給」，「昇進」への期待であり，第2
因子に高い因子負荷量をもつインディケータはそれらの誘意性である。した
表28　期待と誘意性の因子負荷量（管理者データ）
期待・誘意性のインディケータ 第1因子 第2因子 第3因子 第4因子第5因子 第6因子
（E→P）期待 0，201一〇．151 0．，292 一〇，127 0，285 0，044
（P一，O、）期待
@　（個人的成長・発展〉 0，486 0，0580，208 0．551※一〇．149 0，151
（P一レ0，）期待
@　（自律的思考・行動） 0，369 0，0250，126 0．693※一〇．065 0，230
（P－03）期待
@　（同僚との人間関係） 0，096 0，0480，ユ99 0，132 0，1930．865照
（P→O、）期待
@　（職務の達成感） 0，016 0，001 0．753藻 0，3！7 0，023 0，003
（P一レO，〉期待
@　（尊　　　敬） 0，326 0，144 0．670楽一〇．057 一〇．032 0，327
（P→O，）期待
@　（社会的・経済的安定） 0．810聚 0，056 0，065 0，014一〇．006 0，284
（P→07）期待
@　（昇　　　給） 0．859※一〇．07ユ 0，222 0，142 0ユ59 一〇．096
（P→0、）期待
@　（昇　　　進） 0．859燕一〇．020 0，218 0，168 0ユ38 一〇．032
（P－Og）期待
@　（影響力の増大） 0，331 一〇．O11 0．634※ 0，149 0，1180，103
雨意性1@　　（個人的成長・発展） 一〇．045 O，239 0，152 0．672藻 0，336 一〇．076
誘意性2@　　（自律的思考・行動） 0，081 0，3010，005 0．595騒 0，408 一〇．002
誘意性3@　　（同僚との人間関係〉 0，104 0，254一〇．038 0，039 0．736※ 0，198
誘意性4@　　（職務の達成感） 0，036 0，1460，ユ24 0，212 0．712楽 0，022
誘意性5@　　（尊　　　敬） 0，097 0，4270，450一〇．029 0，392 一〇．276
誘惑性6@　　（社会的・経済的安定） 一〇．136 0．666※ 0，066 0，137 0，139 0，0ユ1
旨意性7@　　（昇　　　給） 一〇．102 0．820楽一〇，108 0，198 0，1590，076
誘意性8@　　（昇　　　進） 0，176 0．873※ 0，032 一〇．003 0，041 0，041
誘意性9@　　（影響力の増大） 0，380 0，4360，193 0，207 0，282 一〇．111
固　有　値 5，202 2，811 1，213 1，202 1，074 1，001
累積寄与率（％） 27．4 42．2 48．6 54．9 60．565．8
（1）サンプル・サイズはN＝＝167．
（2）※は因子負荷．量が相対的に高いことを示す（0．55以上）．
（3）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済，
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表29　期待と旨意性の因子負荷量（従業員データ）
期待・誘意性のインディケータ 第1因子 第2因子 第3因子 第4因子第5因子
（E→P）期待 0，338 0，108 0，094 0，067一〇．067
（P→O、）期待
@　（個人的成長・発展） 0．761※ 0，120 一〇．075 0ユ61 一〇．092
（P－o，）期待
@　（自律的思考・行動） 0．736藪 0ユ50 一〇．166 0，204 一〇．092
（P－0、〉期待
@　（同僚との人間関係） 0．549※ 0，134 0，290 一〇．014 一〇．024
（P→O、）期待
@　（職務の達成感） 0．689※ 一〇．017 0，071 0，002 0，189
（P→O，〉期待
@　（尊　　　敬） 0．536※ 0，323 0，298 一〇．025 0，061
（P→06）期待
@　（社会的・経済的安定） 0，171 0．789※ 0，066 一〇．016 一〇．049
（P－07）期待@　（昇　　　　給） 0，132 0．887※ 0，006 0，013一〇．017
（P→O，）期待
@　（昇　　　進） 0，205 0．869※ 0，003 0，087 0，025
（P→Og）期待@　（影響力の増大） 0．525崇 0，507 0，149一〇．030 0，059
言秀意性1
@　（個人的成長・発展） 0，093 0，039 0，143 0．787肖 0，153
誘意性2@　（自律的思考・行動） 0，099 一〇。007 0，047 0．796栄 0，163
誘意性3@　（同僚との人間関係） 0，080 一〇．094 0．802※ 0，006 0，091
誘意性4@　（職務の達成感） 0，117 0，017 0，395 0．541※ 0，100
誘意性5@　（尊　　　敬） 0，115 0，071 0．665豪 0，323 0，171
誘意性6@　（社会的・経済的安定） 0，043 一〇．087 0，074 0，138 0．741豪
州意性7@　（昇　　　給） 一〇ユ37 一〇．104 0，090 0，169 0．777楽
誘意性8@　（昇　　　進） 0，025 0，205 0，195 0，087 0．655濠
同意性9@　（影響力の増大） 0，075 0，267 0．547※ 0，250 0，192
固　有　値 4，462 2，793 1，561 1，132 1，050
累積寄与率（％） 23．5 38．2 46．4 52．4 57．σ
（1）サンプル・サイズはN＝407．
（2）※は各インディケータについて因子負荷量が最大で，かつ大きさが0．5以上であることを
　　示す．
・（3）逆尺度のインディケータは順尺度に修正済．
がって，第1因子，第2因子はそれぞれ，「待遇への期待」，「待遇の溶血性」
であるといえる。こうした第1因子と第2因子については，管理者の（P→O、）
期待と誘意性は完全に分離していることがわかる。しかも，すでに行なった
管理者の職務満足の因子分析の結果（表16）でも，近似的なインディケータ構
成をもつ「待遇への満足」が第2因一子として抽出されているので，管理者が
「待遇」への期待と誘意性を差別的にもっとの上記の分析結果は非常に信頼
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性が高い。管理者の期待型モティベーション構造の1つの特徴は，昇給や昇
進を中心とした「待遇」への期待や誘意性であり，他：方「待遇への職務満足」
がこうした期待型モティベーションを支えていると考えることができる。
　次に，第3因子以降の因子は構造がやや複雑である。第3因子，第5因子，
ならびに第6因子はともに，（P→O，）期待と誘意性の分離という点では完全
であるが，それぞれの構成インディケータをみると，期待因子に完全に対応
している言意性の因子はない。これらの因子には，仕事関連のインディケー
タの一部（「職務の達成感」）と対人関係のインディケータが錯綜的に含まれ
ている。したがって，これらの因子は，意味のうえからは（P→O‘）期待と
誘意性にむしろ分離していないといわなければならない。次に，第4因子は
（E→P）期待と誘意性の双方のインディケータの因子負荷量が高い。しかし，
インディケータの意味のうえでは，（P→O、）期待と心意性が完全に対応して
いる（「個人的成長・発展」，ならびに「自律的思考・行動」）。同一報酬につ
いての（P→O，）期待と論意性が同一因子に高い因子負荷量をもつということ
は，こうした報酬への期待と点心性の相関が高いということである。したが
って，管理者は，「個人的成長・発展」や「自律的思考・行動」への期待と誘
意性を同時にもっているといえるのである。こうした点は，管理者の期待型
モティベーションの構造の第2の特徴であるといえるだろう。
　最後に，（E→P）期待は，どの因子に対しても因子負荷量が低い。このこ
とは，（E→P）期待が管理者の期待型モティベーションの分散を説明するう
えでは必らずしも比重が高くはないが，それはまた（P→O、）期待や誘客性
とも独立していることを含意しているのである。
　他方，従業員の分析結果をみれば，われわれの仮説1－aが非常に強く支
持されていることがわかる。まず，第1因子に高い因子負荷量をもつインデ
ィケータはすべて（P→O・）期待であって，「個人的成長・発展」，「自律的思
考・行動」，「職務の達成感」という仕：事自体への期待と，「同僚との人間関
係」，「尊敬」，「影響力の増大」という対人関係への期待であり，とくに前者
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の因子負荷量が高い。したがって，第1因子は「仕事自体・対人関係への期
待」とみることができる。こうした（P一．O、）期待に対応する誘意性の因子
は，第3因子と第4因子である。前者な，「同僚との人間関係」，「尊敬」，な
らびに「影響力の増大」というインディケータの因子負荷量が高く，「対人関
係の二重性」とみることができる。後者は，「個人的成長・発展」，「自律的思
考・行動」，ならびに「職務の達成感」というインディケータの因子負荷量が
高いので，「仕事自体の誘意性」であるといえる。
　次に，第2因子と第5因子は完全な対応因子である。前者は「社会的・経
済的安定」，「昇給」，ならびに「昇進」という待遇への期待であり，後者はこ
うした待遇の誘爆性である。
　このように，従業員の期待型モティベーションの構造は，仕事自体，対人
関係，待遇という報酬ごとに（P→O，）期待と文意性がほぼ完全に分離独立
している点が大きな特徴である。このことはまた，前に行なった従業員の職
務満足の因子分析の結果（表17）とも明確な対応関係をもっている。すなわ
ち，表17で明らかになったように，従業員は「仕事自体への満足」，「対人関
係への満足」，ならびに「待遇への満足」をこの大きさの順で職務満足の次元
としてもっているのである。したがって，従業員の場合は，期待型モティベ
ーションと職務満足の構造がほぼ完全に対応しているわけで，表17と表29に
示した分析結果のそれぞれの信頼性が高いばかりでなく，期待モデルの構造
自体の有効性（期待型モティベーションを期待と誘意性で定義することの有
効性）も高いといわなければならない。
　最後に，管理者の分析結果と同様に，（E→P）期待は，以上の5因子とは
独立である。したがって，従業員の場合にも，（E→P）期待は（P→O、）期
待や誘意性とは独立であるといえるのである。
②　仮説1－bの検証
仮説1－bは，理論的に可能と考えられる期待型モティベーションの構造
一218　一
期待行動のプロセス・モデルの構築とその有効性の検証（rv）803
表30　2つの期待型モティベーション構造の比較（管理者データ）
（E→P） （E→P） （E→P） （E→P）
遂行変数 Σ（P→0∂ Σ〔（P→α）（V∂〕 遂行変数 Σ（P→0∂ Σ〔（P→0・〉（V∂〕との単純相関 との単純相関 との単純相関 との単純相関
（全　部　凹） 市場占有率 0，015 0，070
生　産　性 0．159※※ 0、182※楽 新市場開拓 0．244崇※ 0．278※※
経費節減 0．206※※ 0．224※燃 資金回収率 0，030 0，080
（生産部門） 顧客サービス 0，057 0，111
生　産　高 一〇，023 一〇．031 経費節減 0，129 0，152
生　産　性
禔@　　質
一〇．127
|0，085
一〇．060
|0，055
営業部門の全般的
ﾈ目標達成度 0，165 0．211※
ロロ
労災防止 0，018 一〇．042 （研究開発部門）
工程・
@作業条件改善 一〇．010 一〇．000
新製品開発
V技術開発
　0．211
|0，026
O，242
O，066
製造原価の低減 一〇．057 一〇．005 特言午件数 0．352※楽 0．390※※
生産部門の全般的
ﾈ目標達成度 一〇．110 一〇．104 経費節減 0，142 0，125
　（営業部門）
ﾌ　売　高
э纓?v
0，059
O，016
0，095
O，013
学界への貢献
ﾀ用新案件数
､究開発部門の全
ﾊ的な目標達成度
0，009
O．485※※※
O，183
0，108
O．492※※※
O．271※
（1）数値は単純相関係数である．
（2）サンプル・サイズは全部門（N・＝154～156＞，生産部門（N＝　58），営業部門（N＝66～71），研究
　　開発部門（N＝37～39＞である，部門ごとに本来のサンプル・サイズが異なるうえに，欠測値を
　　もつサンプルをペア・ワイズに除去しているので，異なる遂行変数間では一般にサンプル・
　　サイズが異なる点に注意せよ，
（3）統計的有意性はP※＜0．10，P「um＜O．05，　Pxxx＜0．01である．
のなかで，（E→P）Σ〔（P→Oi）（Vl）〕というモティベーション構造がもっと
もよく遂行と相関するとの仮説である。表30は，こうした仮説を検証するた
めに，（E→P）Σ（P→O、）と（E→P）Σ〔（P→O，）（V、）〕のそれぞれをさま
ざまな遂行変数と相関させた結果である。2つの期待型モティベーション構
造の相異は，端的にいえば報酬誘意性によって重みづけられた期待か，それ
によって重みづけられていない期待かという点である。そして，われわれの
仮説1－bは，前者のほうがよりょく遂行変数と相関するというものである。
なお，ここでの遂行変数は管理者データから得た部門の遂行レベルであり，
2つの期待型モティベーションはその部門の管理者のそれである。
　2つの期待型モティベーション構造を比較してみると，それぞれの遂行変
数との相関は報酬寸意性によって重みづけられた期待，すなわち（E→P）
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Σ〔（P→O，）（V、）〕のほうがやや相関の程度が大きいといえるだろう。それ
は，全部門の経費節減や，営業部門ならびに研究開発部門の全般的な目標達
成度との相関の有意性レベルに顕著な差があるからである。この意味で，期
待型モティベーションの記述としては，われわれの仮説どおりに報酬誘意性
によって重みづけられた期待のほうがより妥当性をもっといえるだろう。し
たがって，今後は期待型モティベーションといえば，報酬誘意性によって重
みづけられた期待，すなわち（E→P）Σ〔（P→O、）（V、）〕をさすものとする。
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